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Criamos valor para
o Cliente, ao apoid-lo
na tomadade
decisdo sobre as

suas pessoas, para
cumprir objetivos
de negocio

As Pessoas sdo a principal fonte de
diferenciacdo das Organizacoes. O
desafio hoje passa por potenciar o valor
do seu Capital Humano. Em condic6es
de mercado incertas, a Gestao de Topo
esta cada vez mais pressionada a
assegurar que o seu Capital Humano
seja competitivo.

A equipa de People & Organisation
Advisory Services da PwC esta
disponivel para apoiar os seus parceiros
amaximizar o valor acrescentado do
negocio através das suas Pessoas,
concebendo solucoes ajustadas as
necessidades e estratégia de cada
empresa. Criamos valor sustentado,
ajudando os Clientes a atingir os seus
objetivos de negdcio, através do seu
Capital Humano.
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How can PwC help?

A missdo da linha de servicos de People &
Organisation da PwC Portugal é apoiar os
Clientes a alcancar resultados de negécio
através de melhores decisdes sobre
pessoas. Para a cumprir, disponibilizamos
um conjunto de servigos que ajudam
maximizar o valor acrescentado dos
negdcios através das Pessoas.

PwC

Propomo-nos a pensar
a seu lado os temas

de Capital Humano.
Desafie-nos a ouvi-lo!

People &

Organisation
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“It is possible to G e St C"i O

fly without motors
but not without

knowledge and de Tale ntO
skill.”

Wilbur Wright
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' Desafio

PwC

Define your talent management
strategy

O talento é um bem escasso cada vez
mais necessario para o sucesso das
organizagdes: 75% dos CEOs
entrevistados no 19th Global Annual
Survey da PwC consideram que ter uma
forca de trabalho qualificada, instruida e
adaptavel deverd ser uma prioridade.

79%

dos CEOs entrevistados no ‘19th
Global Annual Survey’ da PwC

consideram que ter uma forga
de trabalho qualificada,
instruida e adaptdvel deverd ser
uma prioridade.

O sucesso para a proxima década ira
depender da capacidade de gerir o talento
e responder de forma eficaz a um conjunto
de questdes:
e que drivers e modelo de gestio de
talento para a execucdo estratégica;
* como antecipar as necessidades de
talento;
* que estratégia para atrair, gerir e reter
o talento;
* como gerir a sucessao e garantir o
pipeline de talento;
* como avaliar o potencial de talento
jé existente na Organizacio.
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Do vou maximise the impact

of your people?

PwC

We help you maximize
your people’s impact

Numa era global e informatizada, a
realidade organizacional caracteriza-se
por uma elevada quantidade de
informacéo e conhecimento gerados a
cada minuto. No entanto, muita dessa
informac&o ndo cumpre os objetivos de
comunicacdo associados, por carecerem
de uma estratégia adequada.

A defini¢éo de planos de comunicagéo
constitui um fator critico de sucesso para a
grande maioria dos projetos que envolvem
pessoas, uma vez que permite informar,
sensibilizar e promover o envolvimento e
compromisso dos intervenientes-chave
com os objetivos definidos para cada
projeto em particular.

Tendo como objetivo garantir e potenciar
as melhores condices de informacéo e
adesdo para cada projeto especifico, a
PwC auxilia a sua empresa a definir,
implementar e avaliar o impacto de planos
de comunicacdo internos e externos,
adequando cada mensagem a um conjunto
de destinatarios especifico.

People & Organisation 6



PwC’s talent management framework

Estratégia integrada
Estratégia de negocio = Estratégia de Capital H
8t g de gestdo de talento strategia de tapttatfumano

Planeamento estratégico

* Alinhar gestdo de pessoas com objetivos
estratégicos.

Arquitetura de talento

* Definir estrutura organizacional.

* Desenhar modelo de funcées e
competéncias.

* [dentificar segmentos criticos de talento.

* Avaliar o potencial de talento existente
na Organizagdo.

* Definir pool de competéncias para execu¢do
estratégica.

* Efetuar planeamento de for¢a de trabalho.

* Definir ferramentas para gestdo do talento.

Avaliagao e controlo

* Controlar o nivel de execugdo estratégica.

* Avaliar a performance organizacional.

* Efetuar um assessment de competéncias.

* Monitorizar indices de satisfagdo e
retengdo de talento.

Implementacdo modelo

* Recrutar e selecionar talento.

* Desenvolver competéncias.

* Planear carreiras e gerir a sucessdo.
* Implementar Mentoring & Coaching.
* Planear a retengdo de talento.
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“Coming together
is a beginning.
Keeping together
is progress.
Working together
is success.”

Henry Ford

PwC

Assessment
Centers
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Desafio
Get to know your talent

As OrganizacOes sdo diariamente

confrontadas com a necessidade de

conhecer, desenvolver e maximizar o

potencial do seu Capital Humano. Para

gerir o talento da sua Organizagéo, €

essencial conhecer e captar a totalidade

do potencial de talento residente nos seus

Colaboradores.

Através da metodologia de assessment

podera:

e conhecer o perfil dos seus
Colaboradores e equipas;

e avaliar o grau de fit dos Colaboradores a
funcdo que desempenham;

e detetar gaps de competéncias e
desenhar planos de desenvolvimento;

* mapear e segmentar o potencial na sua
Organizacdo;

e avaliar o pipeline de talento residente
nos seus Colaboradores;

¢ desenvolver planos de gestéo integrada
de talento.

Como potenciar o talento para atingir os objetivos estratégicos?

Abordagem

We help you know and maximise
your talent

Num contexto de mercado altamente
competitivo, em que a diferenca é
conseguida através da atencdo aos
pormenores, é importante conhecer e
captar a totalidade do potencial de talento
residente nas pessoas e equipas da sua
organizacdo, com o objetivo de afirmar o
seu negocio.

A PwC ajuda-o a conhecer e maximizar o
potencial de talento da sua Organizacdo,
através da realizacdo de programas de
assessment que permitem conhecer as
pessoas, os seus principais
comportamentos em contexto de trabalho
e o tipo de interacdo que desenvolvem

em equipa.

Através deste processo de mapeamento de
talento, € possivel desenhar planos de
acdo que visam o desenvolvimento e o
potenciar do talento individual e de
equipa, garantindo os comportamentos
necessdrios ao cumprimento dos objetivos
estratégicos da Organizacio.

Analise individual Analise da equipa

Perfil Graude Fit aos Analise de

comportamental fit afuncdo valores e cultura Perfil de equipa potencial de equipa
organizacional

Analise Detecdo de gaps Plano de Anélise de papéis Plano global de

de potencial de competéncias desenvolvimento na equipa desenvolvimento

individual pessoal competéncias

Resultados do assessment permitem...

Mapear e segmentar o potencial

Avaliar o pipeline de talento

Desenvolver planos de gestao integrada de talento

PwC
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“In life, asin
football, you won’t
go far unless you
know where the
goalposts are.”

Arnold Glasgow, psicdlogo

PwC

Gestao
de Carreiras
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Desafio
Gestdo estratégica de carreiras

O planeamento das necessidades de
Capital Humano, em linha com os
objetivos de negdcio, é fundamental para
o cumprimento da agenda estratégica.

O planeamento e gestdo de carreiras é
uma ferramenta que permite responder a
este desafio. Como podemos intervir de
forma a:

e atrair, desenvolver e reter o talento de
forma sustentavel,

* potenciar o melhor uso das capacidades
e competéncias dos Colaboradores;

e planear a sucessdo e assegurar as
fungdes chave para o negdcio;

e conciliar as expectativas do
Colaborador com as necessidades da
Organizacdo;

* assegurar as competéncias criticas na
quantidade e momento adequados?

Abordagem
We help you manage talent day after day

Na PwC acreditamos que o cumprimento
da agenda estratégica das OrganizacOes
depende da sua capacidade de assegurar
um fluxo de Capital Humano cujo perfil,
competéncias e quantidade permitam, em
cada momento especifico, atingir os
objetivos de negécio.

A gestdo estratégica de carreiras € uma
ferramenta que permite conciliar
perspetivas, necessidades e oportunidades
da Organizac&o e dos Colaboradores,
contribuindo para o seu desenvolvimento
a ritmo compativel com ambi¢des pessoais
e profissionais e em linha com as
necessidades e capacidade de resposta

da Organizac#o.

Assim, a gestdo de carreiras constitui um
eficaz instrumento de planeamento
previsional de Capital Humano, cuja
comunicacdo externa e interna atua no
sentido da atrac¢&o, desenvolvimento

e retencdo de talento.
Can you manage talent day after day?
PwC’s strategic career management framework
Objetivos estratégicos da Organizacao Objetivos de desenvolvimento do Colaborador
Contexto
Necessidades e oportunidades na Organizacio Desejos e expetativas do Colaborador
Gestdo estratégica de carreiras
. —> | Processo de tomada de decisio Compensacio
Competéncias ’
e beneficios
Desempenho ?
. el Planos de evolucio e mobilidade na carreira
—
Desenvolvimento Planeamento
e potencial —> | Programas de mentoring & coaching da sucessao
PwC People & Organisation 11



- “Business leaders
are increasingly
demanding that
HR departments

focus on strategic
human capital
issues.”

10 Minutes on Transforming HR,
PwC 2010

PwC

HR Strategic
Delivery Model
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Desafio

Transform HR function into a strategic
partner

Os Recursos Humanos desempenham
um papel determinante na execucdo da
estratégia e concretizagdo dos resultados
de negdcio. Posicionar a funcdo RH como
parceiro estratégico de negdcio implica
um conjunto de agdes:

- diagnosticar o atual papel da funcdo RH
na cadeia de valor;

- identificar os desafios da funcdo RH na
criagéo de valor para o negdcio;

- alinhar a funcdo RH com a estratégia
global,

- criar uma identidade, miss&o e visao
para a funcédo RH;

« definir um modelo de servico dos
Recursos Humanos;

« criar mecanismos que permitam a
monitorizacdo da performance da
funcdo RH,;

- consolidar o papel da fung¢do RH
enquanto strategic partner.

How to transformyour HR Function into a strategic partner?

PwC HR strategic delivery model

1 Diagndstico
Analisar a situacdo atual.
Efetuar diagndstico e mapeamento
de processos.
Benchmark e gap analysis.

Estratégia
Definir e declinar a estratégia de capital
humano a partir da estratégia de negécio.

4 Desenho
Desenhar a solucéo a implementar.

Definir nova estrutura, processo e praticas.

Efetuar mapeamento da situacéo futura
e planeamento de etapas.

PwC

3 Business plan
Definir necessidades atuais de negécio.
Identificar quick wins e oportunidades
de melhoria.
Desenvolver HC business plan.

Implementacdo

Desenvolver e implementar o plano de
mudanca. Gerir os processos de mudanca.
Apoiar na migracdo e desenvolvimento
da nova estrutura, processos e praticas.

Abordagem
The good to great HR journey

Nos tradicionais modelos de Gest&o

de Recursos Humanos, 75% das
responsabilidades e tarefas desenvolvidas
correspondiam essencialmente a uma
componente administrativa.

Atualmente, a evidéncia de que os
resultados de negécio se encontram
diretamente relacionados com a
capacidade de atracéo, desenvolvimento e
retencdo de talento coloca novos desafios
as equipas de gestdo do Capital Humano.

Os CEOs procuram um reposicionamento
da funcdo RH enquanto parceiro
estratégico de negdcio. Esta jornada
implica ndo sé a capacidade de executar as
componentes administrativa e operacional
eficientemente, mas sobretudo a
capacidade de definir e declinar a
estratégia de Capital Humano, a partir da
estratégia de negocio, contribuindo para o
sucesso da execucdo estratégica e
cumprimento dos objetivos de negécio.

6 Avaliagdo
Apoiar a operacionalizacdo do novo modelo.
Avaliar resultados.
Monitorizar e efetuar os ajustamentos
necessarios.

People & Organisation 13



“Price is what you

pay. Value is what GeS t&O de
- Remuneracoes

Warren Buffet

o
a0 %
S %
o & (2
o e O 8L Y
& 2% g & Y
g B8 §& %
© ) '8 2
2 ¥ 2.
- N 2
@ S’I[([ ees\ s %
€ c,. 0 P’Sboe“t\ 2
o
()
=
=,
People & §
Estruturd Organisation Gestdo 8
o rganizaciona oo

Gestdo de
Remuneragées

PwC

People & Organisation 14



Desafio
Potenciar resultados de negécio

A gestdo estratégica de remuneracdes ndo
é s6 um tema de gestéo de pessoas, mas
sobretudo um tema de gestdo estratégica
de negécio, uma vez que permite:
- atrair e reter talento;
« potenciar o compromisso e motivagédo
das pessoas;
- impulsionar desempenhos de exceléncia;
- concretizar de forma sustentada os
objetivos de negécio;
- aumentar a produtividade
organizacional;
- reconhecer e premiar o mérito (pay for
performance).

Is your remuneration strategy a force for good?

Conheca a abordagem PwC

cura Organizacio,

Abordagem

Make your remuneration strategy
a force for good

As OrganizacOes encontram-se numa
situagdo socioecondmica sem precedentes,
em que os desafios sdo constantes. O atual
contexto de mercado recessivo pressiona o
tecido empresarial para a constante
reducdo de custos, nomeadamente ao nivel
dos programas de remuneracao.

Contudo, uma estratégia de remuneracdo
eficaz e alinhada com os objetivos de
negdcio deve ser definida partindo da ideia
de que as politicas de compensacéo
representam um investimento, mais do
que um custo a ser controlado ou reduzido.

Tal como em relagio ao capital financeiro,
aremuneracdo do capital humano carece
de objetividade. A implementacfo de um
modelo de remuneracées adequado a
realidade de mercado e cultura
organizacional, permitird potenciar os
valores e objetivos organizacionais, atrair
e reter o talento, motivar elevadas
performances e alinhar as pessoas com

os objetivos estratégicos de negocio.

Alinhamento
& s .
6559 estratégico
9 I
o . A estratégia
b Gestdo - 4 5
k] estratégica de Gestédo e remuneragao
3 remuneracoes de talento cumpre a agenda
> 7 .
3 estrategica
R
G
Performance
organizacional

EnVOIVente extern?

PwC
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| |
“I'won’t accept ot
anything less than GeS taO de

the best a player’s

capable of doing... P (& rfOrmance
and he has the

right to expect

the best that I can

do for him and

the team!”

Lou Holtz, US treinador de futebol
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Desafio

Elevada performance

Ja pensou qual o impacto do desempenho
dos seus Colaboradores no crescimento
sustentado do seu negodcio? Afinal, como
pode intervir de forma a:

- garantir o alinhamento e enfoque dos

Colaboradores;

- impulsionar desempenhos excelentes;
- concretizar de forma sustentada os

objetivos de negdcio;

- aumentar a produtividade

organizacional;

« potenciar o compromisso e motivagéo

das pessoas;

- reconhecer e premiar o mérito?

Como transformar a estratégia em resultados através das pessoas?

Conheca a abordagem PwC

Gestdo da

performance

PwC

Abordagem
We help you push harder

Na PwC acreditamos que gerir a
performance € garantir a sustentabilidade
das Organizacdes. Os lideres que gerem e
contribuem para a performance de uma
Organizacdo posicionam-se na linha da
frente face aos seus concorrentes,
concentrando-se nos temas fundamentais
que acrescentam real valor para a
consecucdo dos seus objetivos de negocio.

Os Colaboradores a todos os niveis da
Organizacdo tém que estar alinhados com
a estratégia e modelo de negécio, de forma
a alcancar os melhores resultados. A
gestdo de performance proporciona este
alinhamento e reforco de performance,
aumentando os niveis de compromisso,
enfoque e motivacdo, impulsionando
excelentes desempenhos individuais e
organizacionais.

L S
DY 7
Alinhamento Gest&o por Sistemas de gestéo Articulacao
estratégico objetivos de performance politicas GRH
Caracterizar a visao Desenhar objetivos Realizar diagnostico Articular modelo
estratégica e missdo estratégicos, amodelos de gestdo de gestdo de
da empresa. de érea e individuais. de performance performance
. . L existentes. com praticas de
Avaliar a envolvente Alinhar objetivos P Elevado
. . . Recursos Humanos
externa e cadeia de numa légica Desenhar sistemas .
B . ja existentes: desempenho
valor organizacional. top-down. de gestdo de -
erformance + compensacio;
Alinhar estrutura Definir Key P ’ « sucessao;
organizacional, Performance Implementar sistemas - talento;
funcoes e Indicators (KPI). de gestdo de « formacao
competéncias. . performance. e desenvolvimento.
Comunicar e
Desenhar/analisar o acompanhar a Capacitar
plano estratégico. concretizacdo dos Colaboradores
objetivos definidos. para a utilizacéo dos
sistemas desenhados.
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- “The winner is the

chef who takes the Es trUtura

same ingredients ° °
seenoncese — OF'ganizacional
and produces the

best results.”

Edward de Bono
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Desafio
Align your structure with your strategy

O alinhamento da estrutura organica

e funcional com a estratégia e objetivos
de negdcio é fundamental para o sucesso
das Organizacdes que hoje atuam num
contexto cada vez mais volatil.

Assegurar este alinhamento € critico

€ passa por:

¢ definir e comunicar uma estrutura
organica e funcional;

* identificar as funcoes necessarias
a execucdo estratégica;

e estruturar o modelo de funcdes
necessario aos desafios de negécio;

e definir, avaliar e garantir um portfélio
de competéncias-chave para o negdcio.

Abordagem
We help you define the best structure

Num contexto de negdcio desafiante e em
constante mudanga, os ciclos de negdcio
tém horizontes temporais cada vez mais
reduzidos. A capacidade de adaptacéo e
mudanca face aos desafios colocados por
uma envolvente incerta sdo fundamentais
para o sucesso organizacional.

Neste sentido, garantir o desenho de uma
estrutura organica e funcional em linha
com a estratégia e objetivos de negécio,
bem como garantir as fungdes e
competéncias para assegurar a atividade
num novo paradigma organizacional, é
uma necessidade das OrganizacGes atuais.

Is your structure aligned with your strategy?

PwC’s structure design

Clarificar, redefinir e reestruturar

a estrutura organica e funcional.

» Como garantir uma transi¢éo sustentada
e participada para uma nova realidade
organica e funcional?

Estrutura
organizacional

Identificar e estruturar as funcdes
necessarias a execucao estratégica.
* Como determinar o valor acrescentado
que uma funcdo pode trazer para
a Organizacdo?

Modelo
funcional

Definir, avaliar e garantir o portfdlio

de competéncias chave para o negdcio.

* Como identificar as competéncias
necessarias para responder as prioridades
e objetivos de negdcio?

Modelo
competéncias

PwC

A PwC ajuda-o no processo de clarificagéo,
redefinicéo e reestruturagio da sua
estrutura organica, funcional e de
competéncias, intervindo de forma a
garantir que todos os Colaboradores estéo
preparados para assegurar a atividade
num novo paradigma organizacional.

» Evolucao decorrente de processos de aquisicio ou fusédo
em Organizagoes.
» AlteracGes na estrutura organica e funcional da Organizacéo.
» Revisdo das missoes e responsabilidades das unidades de estrutura.

» Estruturacdo do modelo de fungdes necessario aos desafios de negocio.

- Analise, descricéo e avaliacdo de funcdes ajustadas ao modelo
funcional definido.

+ Medicédo do valor das diversas fun¢ées nos resultados da Organizacéo.

- Identificar as competéncias-chave da Organizacao.

« Mapear os perfis de competéncias por familias de funcoes.

» Elaborar o modelo de competéncias e a articulacdo com outros processos
de Recursos Humanos.

People & Organisation 19



“The problem with
communication is
the illusion

that it has been
accomplished.”

George Bernard Shaw, escritor

PwC

Estudos
de Clima
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PwC

Desafio

O clima como determinante
do desempenho organizacional

Ja pensou na percecdo dos seus
Colaboradores acerca da sua Organizacdo
e como podemos medi-la?

Como podemos intervir de forma a:
* conhecer a percecéo e opinido
relativamente a diversas praticas e
politicas da Organizac&o por parte
de todos os Colaboradores;
diagnosticar pontos fortes e areas
de potencial melhoria;
melhorar o desempenho das diversas
Areas Funcionais da Organizacio;
garantir a participacgéo, envolvimento
e compromisso de todos os
Colaboradores para os objetivos
estratégicos e de negdcio;
e atrair e reter o melhor Talento;
* desenvolver planos de atuacéo

para o futuro.

Abordagem

Como podemos medir o Clima
Organizacional?

O Clima Organizacional resulta do
conjunto de valores, comportamentos e
padroes formais e informais que existem
numa Organizacdo e representa a forma
como os Colaboradores percebem a
Organizacdo, a sua cultura e como reagem.
Constitui por isso um importante promotor
do desempenho individual e coletivo de
qualquer Organizacéo, agindo como um
fator potenciador ou inibidor de satisfago,
motivacdo e compromisso.

O Estudo de Clima Organizacional,
assente na auscultagéo estruturada e
consistente dos Colaboradores de uma
Organizacdo, permite analisar as
percecdes dos intervenientes acerca

de um conjunto de fatores que afetam

a sua satisfacdo, motivacéo e compromisso
para com a Organizacdo.

Um Estudo de Clima e as suas conclusoes
sustentam os planos, programas e
iniciativas mais adequadas ao contexto
especifico da Organizacdo num dado
momento .
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‘Como implementar

um Estudo de Clima?

Levantamento
de Informacgdo

e Diagndstico

Desenho do Estudo
de Clima

Implementacdo
do Questiondrio

Andlise dos
Resultados

Fecho
do Projeto

* Alinhar expectativas
e desenvolver a
visdo partilhada
do projeto entre
equipas;

e Sessdes de Trabalho
para aprofundar
e esclarecer as
necessidades;

e Alinhar questées
praticas e logisticas
(questionarios em
papel, lingua de
questionarios,
acompanhamento
ao preenchimento,
confidencialidade
de informacao, etc)

Identificar
as dimensoes
e subdimensodes
do Questionario,
por ex:
e Infraestruturas
e Condigées
de Trabalho;

e Politicas e
Procedimentos;

* Fungdo
Desempenhada;

* Organizagdo;

* Prdticas de Gestdo
de Pessoas;

¢ Compensagdo
e Beneficios.

* Implementar o
Questionario online
através da
Plataforma
Qualtrics;

* Garantir o apoio
continuo da Equipa
da PwC através de:

¢ Contactos de email;

¢ Contactos
telefonicos;

* FAQs - Frequently
Asked Questions
em formato online.

Analisar e sistematizar
os Resultados:

¢ Andlise Global
e por Dire¢cdo
(caso aplicdvel);
Identificagdo de
Pontos Fortes e
Areas de Melhoria;
Definicdo de Areas
Criticas de
Atuagdo;

Recomendagdes/
Planos de A¢do de
acordo com as
principais for¢as
disruptivas e
principais desafios
da Organizagdo/
setor, que visem
maximizar a
motivagdo e a
satisfagdo dos
Colaboradores.

* Reunides de
Reflexdo Estratégica
para apoiar a
definicéio das Areas
Criticas de Atuacdo,
dos Planos e
iniciativas de Acdo;

* Sessdes de
divulgagéo de
Resultados;
Workshops de
esclarecimento;
Sessdes train
the trainer;

* Realizacdo
de suportes de
comunicacdo de
resultados, tais
como brochuras,
flyers, etc;

Implementagdo de um Plano de Comunicag¢do
Garantir, desde o primeiro momento, a participacgéo e envolvimento de todos os respondentes no estudo,
de forma a obter uma elevada taxa de resposta e a qualidade destas respostas, assegurando total
confidencialidade no processo e na informacao recolhida.

PwC
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“It is not the e~
strongest of Ge S taO
the species that

survive; but da M lldanga
the one most
responsive

to change.”

Charles Darwin

G
S
QO
<) (]
] 3
& K}
(S
$£4
Q
C %
R
g
e5°, 025 =
P’ssoe“v '6
o
()
s
People & g
Estruturd Organisation Gestdo 8
Organizaclona de Carrelras
2 ¥ @ O“?%
* a0 @ s, B
Q (V2R v 2
X <} [SA
K2 & (& g S 2 %
) G 0 < o] (S
2, & e g EXC
< o) S
>, ? S 8 % o
(S ol g ‘?Qg‘
K S g o
OO}. S '\6\ (\Q,or
7 ~ oV
@, €
Qs @
CIO’IQ[

PwC People & Organisation 23



Areyou leading successful changes?

PwC'’s best case for change

Assess
Analise das necessidades organizacionais
e definicdo de um case for change.

Engage

Criar um clima de mudanga, partilhando
objetivos e desenvolvendo um sentido
de urgéncia nos stakeholders.

Desafio
Leading successful change

Num contexto de negdcio voldtil, a
necessidade de adaptacio e mudanca sdo
constantes. No entanto, cerca de 70% dos
projetos de mudanga organizacional nédo
sdo bem sucedidos. Como podemos, entio,
gerir a mudanca de forma mais eficiente,
de forma a:
e preparar o Capital Humano para
operacionalizar o plano estratégico;
e alinhar os objetivos de negdcio com
os objetivos individuais;
* efetuar uma transico sustentada
para uma nova realidade funcional,
* preparar a transicio dos Colaboradores
para um novo paradigma;
e incorporar alterac6es ao nivel
de produtos e servigos;
e reforcar o alinhamento da cultura
organizacional,
* modificar atitudes e comportamentos
organizacionais.

Design
Definir objetivos de intervencéo e desenvolver
o programa de gestdo da mudanca.

Involve
Envolver os stakeholders no programa

de mudanca, através de programas de
sensibilizacdo, comunicacéo e capacitacio.

Abordagem

We help you define the best case
for change

Hoje em dia compreendemos a mudanca
como uma constante inevitavel. A
crescente competitividade que caracteriza
o contexto de mercado dita a necessidade
de continua adaptacgio do meio. O sucesso
empresarial hoje passa ndo sé por
antecipar a mudanca, mas também pela
criagéo de novos paradigmas.

Contudo, a mudanca é um processo de
dificil gestdo: cerca de 70% das mudancas
idealizadas falham. A definicdo de novos
objetivos e processos ou a implementacédo
de novas tecnologias ndo ditam o sucesso:
as organizacoes ndo se adaptam a
mudanca, sdo as suas pessoas as
responsaveis pelo cerne da mudanca.

A PwC ajuda-o no processo de desenho,
implementacdo e monitorizacdo de
contextos de mudanca, intervindo de
forma a garantir que todos os
colaboradores se encontram alinhados
face a novos objetivos e paradigmas

de atuacéo.

Ownership
Consolidacido da mudanga, garantindo

as melhores condicGes de adesédo ao novo
paradigma organizacional.

Evaluate

Monitorizacéo da evolucéo e avaliacdo do impacto do programa de gestdo da mudanca.

PwC
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Porqueé a PwC?

Presenca global

A network PwC esta presente em 158 paises e conta com mais
de 230.000 Colaboradores que partilham o objetivo de prestar
servicos de qualidade.

Firmas locais

A rede mundial PwC valoriza as firmas a nivel local, pois sdo estas
que permitem oferecer aos clientes um conjunto coordenado de
servicos a escala global com qualidade consistente.

Conhecimento e experiéncia

Cada membro da rede internacional da PwC tem acesso a recursos,
metodologias, conhecimentos e experiéncia, mas sempre
respeitando um ntcleo de politicas comuns e mantendo os padrdes
da rede mundial.

Valores

Os valores Reimaginamos o possivel, Atuamos com integridade,
Fazemos a diferenca, Preocupamo-nos com os outros e
Trabalhamos juntos séo os alicerces da PwC, e formam a base

do nosso Cdédigo de Conduta e orientam o comportamento

dos nossos profissionais a medida que enfrentam os desafios

do seu dia a dia.
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PwC

Equipa de People
& Organisation
Advisory Services

... Porque mobilizamos a melhor equipa para o projeto:
uma equipa integrada e multidisciplinar

Somos uma equipa global de mais de 10.000 profissionais da area de People
& Organisation. Trabalhamos de forma integrada e multidisciplinar com todas
as areas de conhecimento, partilhando experiéncias e praticas.

Estamos presentes em mais de 138 paises no mundo inteiro e identificamos
competéncias em todas as areas de servicos de Gestao de Pessoas, Talento,
Organizacdes e Recursos Humanos.

Os projetos PwC sdo compostos por equipas mistas com especialistas a nivel
nacional e que estdo em constante comunicacdo e interac¢do com uma rede
de peritos internacional.

Senioridade Experiéncia

Envolvimento de especialistas Metodologias praticas
da drea de People & Organisation de gestfo de projetos
da PwC Portugal com experiéncia testadas e comprovadas
consolidada nas areas de internacionalmente.
intervenc¢do propostas.

Conhecimento Proximidade

Conhecimento acumulado em Interacéo préxima entre os

trabalhos similares realizados em membros da equipa PwC e do

diversos setores de atividade. Cliente, para coloborarmos no
sucesso dos projetos.

People & Organisation 26



 “A grande finalidade
do conhecimento ndo é
conhecer, mas agir...”

Thomas H. Huxley

l Conhecimento PwC
People & Organisation
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“Turning People
into Talent”

People & Organisation
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